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Kinerja suatu perusahaan secara keseluruhan sangat bergantung pada kinerja karyawannya.
Optimalisasi kinerja karyawan harus menjadi perhatian setiap perusahaan di era globalisasi
dengan persaingan industri yang ketat. Kinerja Karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa
faktor, diantaranya adalah kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja. Objek penelitian ini
adalah PT.INTI (Persero) Bandung yang menunjukkan gejala penurunan kinerja
pegawai.Responden penelitian ini adalah 88 orang karyawan PT.INTI (Persero) Bandung yang
dipilih menggunakan metodepropotional random sampling.Variabel dalam penelitian ini adalah
kepemimpinan (X1), motivasi (X2) dan lingkungan kerja sebagai variabel bebas, serta kinerja (Y)
sebagai variabel terikat. Tujuan penelitian ini adalah mengetahui gambaran kepemimpinan,
motivasi, lingkungan kerja dan kinerja karyawan PT.INTI (Persero) Bandung, serta mencari
signifikansi pengaruh kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
PT.INTI (Persero) Bandung secara simultan dan parsial.Instrumen pengumpulan data yang
digunakan adalah kuesioner berskala likert. Teknik analisis yang digunakan adalah deskriptif
persentase, regresi berganda, uji simultan dan parsial, serta koefisien determinasi. Hasil
penelitian diperoleh persamaan regresi berganda Y = 0,062 + 0,356X1 + 0,356X2 + 0,119X3.
Ketiga variabel bebas mempengaruhi variabel terikat sebesar 41,4%. Kepemimpnan
mempengaruhi kinerja sebesar 14,36% secara parsial, motivasi mempengaruhi kinerja sebesar
11,09% secara parsial dan lingkungan kerja mempengaruhi kinerja sebesar 1,51%. Berdasarkan
hasil penelian disimpulkan bahwa kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja secara simultan
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.INTI (Persero) Bandung.
Kepemimpinan dan Motivasi secara parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan PT.INTI (Persero) Bandung. Lingkungan Kerja secara parsial tidak mempunyai
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Saran yang dapat disampaikan adalah perlunya
peningkatan kualitas kepemimpinan dan motivasi karyawan. Pemimpin harus meningkatkan
peran mereka, terutama sebagai teladan danpemberi penghargaan atau hukuman. Masalah
ketidakpuasan karyawan akan imbalan kerja yang mereka terima harus ditelaah dan dicari
pemecahannya. Terkait kinerja, kedisiplinan karyawan harus menjadi perhatian pihak manajemen
dan terus ditingkatkan untuk ke depannya. Kata kunci: kinerja, kepemimpinan, motivasi,
lingkungan kerja, regresi berganda
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  PT. Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) berlokasi di Jl. Moch.  
Toha No. 77 Bandung. PT. Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero), yang 
selanjutnya disingkat PT. INTI (Persero), adalah sebuah Badan Usaha Milik 
Negara (BUMN) yang berada di bawah Badan Pengelola Industri Strategis 
atau BPIS yang bergerak di bidang peralatan telekomunikasi.  
 PT. INTI (Persero) yang resmi didirikan pada tanggal 30 Desember 
1974, merupakan hasil transformasi dari sebuah Laboratorium Penelitian dan 
Pengembangan Industri Bidang Pos dan Telekomunikasi (LPPI-POSTEL). 
BUMN ini mengusung misi untuk menjadi basis dan tulang punggung 
pembangunan Sistem Telekomunikasi Nasional. 
 Selama 20 tahun sejak didirikan, kegiatan utama PT. INTI (Persero) 
adalah murni manufaktur. Namun dengan adanya perubahan dan 
perkembangan kebutuhan teknologi, regulasi, dan pasar dengan kompetisi 
yang makin ketat serta regulasi telekomunikasi yang semakin terbuka 
menjadikan posisi PT. INTI (Persero) sebagai market leader goyah. Hingga 
pada penghujung abad 20, kondisi ini mendorong PT. INTI (Persero) 
melakukan transisi bisnis ke bidang jasa engineering, dengan tetap 
menjalankan aktifitas manufaktur dan assembling di bidang switching, 
transmisi, CPE (Customer-Premises Equipment), dan mekanik-plastik.  
GAMBAR 1.1 
Logo PT. INTI (Persero) 




 Sejak awal tahun 2000, kerjasama teknologi, yang sebelumnya 
berlangsung secara single source dengan Siemens, mulai dilakukan secara 
multi source dengan beberapa perusahaan multinasional dari Eropa dan Asia. 
Beberapa bentuk kerjasama dengan perusahaan multinasional tersebut antara 
lain: 
a. SAGEM, di bidang transmisi dan seluler 
b. Motorola, di bidang CDMA 
c. Alcatel, di bidang fixed and optical access network 
d. Ericsson, di bidang akses 
e. Hua Wei, di bidang switching dan akses 
 Selain itu aktifitas manufaktur tidak lagi ditangani sendiri oleh PT. 
INTI (Persero), tetapi secara spin-off dengan mendirikan anak perusahaan dan 
perusahaan patungan, diantaranya PT. INTI PISMA Internasional dan PT. 
IPMS.  
 Hasil dari serangkaian tahapan restrukturisasi yang telah dilakukan, 
PT. INTI (Persero) kini memantapkan langkah tranformasi mendasar dari 
kompetensi berbasis manufaktur ke engineering solution. Hal ini 
mengharuskan PT. INTI lebih adaptif terhadap kemajuan teknologi dan 
perubahan karakteristik serta perilaku pasar. Dari pengalaman panjang 
PT.INTI (Persero) sebagai pendukung urama penyedia infrastruktur 
telekomunikasi nasional dan dengan kompetensi sumber daya manusia yang 
terus diarahkan sesuai proses transformasi tersebut, saat ini PT. INTI 
(Persero) bertekad untuk menjadi mitra terpercaya di bidang penyediaan jasa 
profesional dan solusi total yang fokus pada Infocom System and Technology 
Integration (ISTI) bagi perusahaan-perusahaan swasta dan instansi-instansi 
pemerintah yang membutuhkan. 




 Bentuk nyata keseriusan PT.INTI (Persero) dituangkan dalam program 
kerja strategis yang disebut Catur Program 2005. Dari empat poin yang 
disebutkan di dalamnya, terdapat dua poin yang berkaitan dengan ekspektasi 
peningkatan kualitas SDM.   
a. Transformasi SDM menjadi Knowledge Workers: hal ini dilakukan 
melalui reposisi SDM berdasarkan hasil assessment yang dilakukan 
dengan pelatihan baik teknikal maupun manajerial (poin kedua). 
b. Optimalisasi Sumber Daya dalam bentuk pendayagunaan SDM, 
komersialisasi properti, pelepasan aset non produktif, dan 
optimalisasi persediaan (poin keempat).   
 Dua poin dalam program kerja strategis tersebut menunjukkan bahwa 
PT. INTI (Persero), sebagai perusahaan yang bergerak dalam industri 
telekomunikasi, amat sadar akan pentingnya peningkatan kinerja pegawai-
pegawainya.  
 
1.2 Latar Belakang Penelitian 
 Dengan diberlakukannya UU No. 36 Tahun 1999 tentang 
Telekomunikasi dan UU No.5 tahun 1999 tentang Anti Monopoli dan 
Persaingan Usaha Tidak Sehat, persaingan yang semakin ketat dalam industri 
telkomunikasi tidak dapat dihindari. Belum lagi perkembangan teknologi dan 
era globalisasi membuat peta persaingan industri ini sulit untuk diprediksi. 
Perusahaan-perusahaan nasional yang telah sejak lama bergerak dalam 
industri ini harus bersaing dengan new entries, baik perusahaan nasional 
maupun perusahaan asing. Agar tidak kalah bersaing mereka harus terus 
berinovasi dan meningkatkan kualitas produk serta tidak lupa membentuk 
suatu competitive advantage yang sulit ditiru perusahaan pesaing. 




 PT.INTI (Persero) yang telah berkiprah di industri telekomunikasi 
sejak tahun 1974 pun merasakan imbas dari kondisi pasar yang terus 
berevolusi. Meningkatkan kinerja perusahaan sudah selayaknya menjadi 
target utama agar tidak kalah bersaing dan dapat terus menjaga kepercayaan 
konsumen yang semakin sensitif terhadap kualitas, seiring dengan makin 
beragamnya pilihan. 
 Meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan harus dimulai 
dari meningkatkan kinerja individu tiap pegawai dalam perusahaan. Kinerja 
karyawan memiliki potensi besar menjadi competitive advantage yang sulit 
ditiru, sebagai mana yang menjadi paradigma dalam Human Capital 
Management. Saat ini sumber daya manusia tidak lagi dianggap sebagai objek 
pelaksana perintah dan kebijakan perusahaan semata, tapi lebih sebagai subjek 
atau perilaku yang turut menentukan kelangsungan suatu perusahaan atau 
organisasi. Setiap organisasi akan selalu berusaha meningkatkan kinerja 
karyawan, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan dapat tercapai 
dan menjadi lebih baik dari tahun ke tahunnya. 
 Namun kenyataannya, PT.INTI (Persero) menunjukkan gejala 
penurunan kinerja karyawan, yang ditunjukkan dalam Laporan Standar Kerja 
Individual (SKI) dalam beberapa tahun terakhir. Variabel yang menjadi 
pengukuran kinerja dalam laporan SKI merupakan record output nyata 
pegawai, antara lain kompetensi, pengembangan diri, pengembangan staf, 
disiplin, dan perbaikan berkesinambungan yang ditunjukkan. Hasil 










Persentase Standar Kerja Individual 




Sumber: Laporan Standar Kerja Individual PT.INTI (Persero) Bandung tahun 2009 
 
 Berdasarkan data tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan 
saat ini belum optimal. Terjadi penurunan kinerja karyawan sejak tahun 2007. 
Yang ironis adalah tingkat kinerja karyawan saat ini bahkan lebih rendah dari 
tahun 2005, sejak awal diberlakukannya Catur Program. Catur Program 
sendiri merupakan program kerja strategis dengan fokus tujuan memastikan 
optimalisasi dan transformasi SDM.  
 Karyawan merupakan roda penggerak perusahaan dalam mencapai 
kesuksesan. Disampaikan oleh Ivancevich (2001:243), “Ditinjau dari 
perspektif strategis dan keunggulan kompetitif, integrasi kinerja individu 
memegang peranan besar dalam proses pencapaian tujuan dan kinerja 
perusahaan secara keseluruhan.” Penurunan kinerja individu yang terjadi ini 
pasti akan berdampak pada penurunan kinerja perusahaan secara keseluruhan. 
Karena itu, masalah penurunan kinerja karyawan yang terjadi pada PT.INTI 
(Persero) harus segera dibenahi sebelum menjadi persoalan kritis. 
  




 Penurunan kinerja yang terjadi di PT.INTI (Persero) Bandung pasti 
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Menurut Kuswadi (2004:27), “kinerja 
dipengaruhi oleh faktor-faktor antara lain kepuasan karyawan, kemampuan 
karyawan, motivasi, lingkungan kerja, dan kepemimpinan”. Sejalan dengan 
pendapat Kuswadi, Pangabean (2004:21) berpendapat bahwa “kinerja 
karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya adalah 
kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, rekan kerja, dan motivasi.” 
Kedua ahli tersebut sama-sama menyebutkan kepemimpinan, motivasi dan 
lingkungan kerja sebagai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja. Atas 
dasar studi kepustakaan ini penulis menfokuskan diri menggali lebih dalam 
mengenai fenomena yang terjadi di PT.INTI terkait ketiga variabel tersebut. 
 Kepemimpinan mempunyai peranan besar dalam manarik potensi 
kinerja individu agar mau mengeluarkan upaya maksimal demi mencapai 
tujuan bersama. Kepemimpinan yang lemah atau tidak sesuai dapat berimbas 
pada kinerja pegawai yang tidak optimal. Dalam salah satu penelitian 
terdahulu oleh Peni Tunjungsari, mahasiswi UNIKOM pada tahun 2009, 
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan yang ada pada PT.INTI (Persero) 
Bandung belum ideal, pimpinan selalu menganggap bawahannya mampu 
menyelesaikan tugasnya tanpa melihat sumber daya manusia dan lingkungan 
setempatnya. Ketika penulis melakukan wawancara singkat dengan beberapa 
pegawai PT.INTI, pemimpin yang ideal digambarkan sebagai sosok yang 
memiliki wawasan luas terkait bidang kerja mereka, mampu menjadi 
motivator dan pembimbing, bersikap adil dan terbuka, tegas, dan mampu 
membangun atmosfir kekeluargaan bagi para bawahannya. Namun, 
kenyataannya masih terdengar beberapa keluhan terkait peran atasan. 
Sebagian berpendapat bahwa pengarahan dan bimbingan yang diberikan para 




atasan terasa kurang. Selain itu pengawasan disiplin serta bentuk apresiasi 
apabila seorang pegawai menunjukkan performa tinggi masih dirasa kurang.  
 Tiga kata kunci motivasi adalah intensitas, arah, dan periode. Intensitas 
erat kaitannya dengan seberapa kuat usaha seseorang, namun intensitas tinggi 
bila tidak disalurkan ke arah yang menguntungkan perusahaan tidak akan 
menghasilkan kinerja yang diinginkan. Dimensi waktu juga memegang poin 
penting, motivasi yang ideal bersifat kontinyu atau dalam periode yang lama. 
Seorang karyawan dengan motivasi seperti ini tentunya diharapkan akan 
menunjukkan kinerja yang maksimal.  Sebaliknya karyawan dengan tingkat 
motivasi rendah tidak akan menunjukkan kinerja maksimal.  
 Terkait dengan topik motivasi, PT.INTI secara berkala melakukan 
survey untuk mengukur tingkat kepuasan bekerja para pegawainya. Terdapat 
13 dimensi yang digunakan dalam survey ini. 13 dimensi tersebut yaitu, 
vision, structure, costumer focus, communication, decision making, teamwork, 
career opportunities, compensation, job satisfaction, performance appraisal, 
my supervisor, my manager dan senior leader. Dari 13 dimensi tersebut, tiga 
dimensi memiliki kaitan erat dengan motivasi, yaitu Career oportunities, 
Compensation, dan Performance Appraisal. Dengan skala rating rendah, 
sedang, dan tinggi, pada data terakhir yang tersedia, ketiga dimensi tersebut 
menunjukkan fenomena ketidakpuasan. Dimensi Career oportunities 
menunjukkan 36% pegawai memiliki tingkat kepuasan rendah, Performance 
Appraisal menunjukkan 32% pegawai memiliki tingkat kepuasan rendah, 
sedangkan dimensi Compensation menunjukkan 49% pegawai memiliki 
tingkat kepuasan rendah. Ketika penulis melakukan wawancara singkat 
dengan beberapa pegawai PT.INTI, ditemukan kesan yang serupa. Sebagian 
karyawan merasa kompensasi dari segi materi yang mereka dapatkan masih 
kurang, hal ini dirasakan terutama oleh mereka yang telah mengabdi bertahun-




tahun di PT.INTI. Selain itu apresiasi terhadap hasil kerja mereka juga 
dirasakan kurang. Kondisi ini tentu saja berpengaruh terhadap motivasi kerja 
karyawan, yang akan berimbas pada kinerja mereka yang tidak maksimal.   
 Pada beberapa kasus, lingkungan kerja sangat berpengaruh pada 
kinerja pegawainya. Pada sebuah studi yang dilakukan Finnish Institute of 
Occupational Health pada tahun 2002, disimpulkan bahwa produktifitas 
meningkat sebesar 9% setelah dilakukan renovasi dan perbaikan lingkungan 
kerja. Perbaikan ini meliputi kondisi penerangan, suhu ruangan, dan sirkulasi 
udara. Lingkungan kerja yang kondusif akan membuat pegawai merasa betah 
di ruang kerjanya dan mendukung konsentrasinya. Imbasnya produktifitas 
yang ia miliki menjadi lebih baik dibandingkan bila ia berada di ruangan yang 
tidak kondusif. Dari segi Sarana, apa yang disediakan PT.INTI bagi para 
karyawannya tergolong cukup baik. Terdapat Masjid, Kantin khusus pegawai, 
perpustakaan, serta lapangan yang biasa digunakan untuk olahraga. 
Kesemuanya terdapat di dalam komplek perusahaan. Namun, disisi lain, 
kondisi kerja yang stagnan dan sebagian besar dihabiskan dalam ruangan 
kantor dirasakan oleh karyawan-karyawan PT.INTI. 
 Berdasarkan kajian di atas, peneliti tertarik untuk mengetahui 
gambaran nyata ketiga variabel tersebut di PT.INTI (Persero) Bandung. 
Apakah ketiga variabel tersebut mempengaruhi kinerja karyawan PT.INTI 
(Persero) Bandung saat ini? Berdasarkan pertimbangan tersebut, penulis 
memilih penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada PT. 








1.3 Perumusan Masalah  
Permasalahan yang menjadi topik penelitian ini adalah: 
a. Bagaimana implementasi kepemimpinan menurut persepsi karyawan 
PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) Bandung? 
b. Seberapa tinggi motivasi kerja menurut persepsi karyawan 
PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) Bandung? 
c. Bagaimana kondisi lingkungan kerja menurut persepsi karyawan 
PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) Bandung? 
d. Seberapa tinggi kinerja menurut persepsi karyawan PT.Industri 
Telekomunikasi Indonesia (Persero) Bandung? 
e. Seberapa besar kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja secara 
simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.Industri 
Telekomunikasi Indonesia (Persero) Bandung? 
f. (1) Seberapa besar kepemimpinan secara parsial berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PT.Industri Telekomunikasi Indonesia 
(Persero) Bandung? 
(2) Seberapa besar motivasi secara parsial berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) 
Bandung? 
(3) Seberapa besar lingkungan kerja secara parsial berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PT.Industri Telekomunikasi Indonesia 
(Persero) Bandung? 
 
1.4 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Mengetahui implementasi kepemimpinan menurut persepsi karyawan 
PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) Bandung.  




b. Mengetahui seberapa tinggi motivasi kerja menurut persepsi 
karyawan PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) Bandung. 
c. Mengetahui kondisi lingkungan kerja menurut persepsi karyawan 
PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) Bandung. 
d. Mengetahui seberapa tinggi kinerja menurut persepsi karyawan 
PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) Bandung. 
e. Mengetahui seberapa besar pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai PT.Industri 
Telekomunikasi Indonesia (Persero) Bandung secara simultan. 
f. (1) Mengetahui seberapa besar pengaruh kepemimpinan terhadap 
kinerja pegawai PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) 
Bandung secara parsial. 
(1) Mengetahui seberapa besar pengaruh motivasi terhadap kinerja 
pegawai PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) Bandung 
secara parsial. 
(1) Mengetahui seberapa besar pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) 
Bandung secara parsial. 
 
1.5 Kegunaan Penelitian 
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan 
masukan bagi PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) 
Bandung terutama berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan. 
b. Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan rujukan 
bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti topik serupa di masa 
yang akan datang. 
 




1.6 Sistematika Penulisan 
 Untuk memberikan gambaran yang jelas mengenai penelitian yang 
dilakukan, maka disusunlah suatu sistematika penulisan yang berisi informasi 
mengenai materi dan hal yang dibahas dalam tiap-tiap bab. Adapun 
sistematika penulisan penelitian ini adalah sebagai berikut : 
Bab I : PENDAHULUAN 
Bab ini merupakan penjelasan secara umum mengenai obyek  
penelitian, latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan dan 
kegunaan diadakannya penelitian, serta sistematika penulisan. 
Bab II : TINJAUAN PUSTAKA 
Dalam bab ini dikemukakan dengan jelas mengenai hasil kajian 
kepustakaan yang terkait dengan masalah yang akan diteliti. 
Pengungkapan penelitian-penelitian terdahulu tentang topik serupa dan 
kesimpulannya. Selain itu dijabarkan uraian mengenai landasan teori 
yang digunakan sebagai dasar dari analisis penelitian dan kerangka 
pemikiran, serta hipotesis dan ruang lingkup penelitian. 
Bab III : METODOLOGI PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang pendekatan, metode, dan teknik yang 
digunakan untuk mengumpulkan dan menganalisis data sehingga dapat 
menjawab atau menjelaskan masalah penelitian. 
Bab IV : HASIL DAN PEMBAHASAN 
Dalam bab ini diuraikan hasil pengolahan data, interpretasi sekaligus 
pembahasan hasil penelitian. 
Bab V : KESIMPULAN DAN SARAN 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan dari penelitian yang telah 
dilakukan serta saran maupun rekomendasi yang dapat diberikan 
kepada perusahaan dan pihak lain yang membutuhkan.  
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KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 .  Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil penelitian ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
a. Kualitas kepemimpinan pada PT.Industri Telekomunikasi Indonesia 
(Persero) Bandung tergolong tinggi, dengan rata-rata persentase 
sebesar 75,25%. Peran pemimpin sebagai ahli, tempat menimpakan 
kesalahan, dan sebagai pembuat kebijakan sangat dominan bagi para 
karyawan.  
b. Motivasi yang dimiliki karyawan PT.Industri Telekomunikasi 
Indonesia (Persero) Bandung tergolong tinggi, dengan rata-rata 
persentase sebesar 78,78%. Kebutuhan aktualisasi diri karyawan 
terpenuhi dengan baik. Melalui uji deskriptif diketahui karyawan tidak 
puas dengan penghargaan dan gaji yang mereka terima. 
c. Lingkungan kerja karyawan PT.Industri Telekomunikasi Indonesia 
(Persero) Bandung tergolong kondusif dengan rata-rata persentase 
sebesar 75,90%. Sebagian karyawan berpendapat fasilitas kerja bisa 
ditingkatkan. 
d. Kinerja menurut persepsi karyawan PT.Industri Telekomunikasi 
Indonesia (Persero) Bandung tergolong tinggi, dengan rata-rata 
persentase sebesar 80,21%. Kesetian dan kemampuan kerjasama 
karyawan tergolong sangat tinggi.  
e. Melalui uji F terhadap 88 data responden yang diolah, diketahui 
terdapat pengaruh signifikan kepemimpinan, motivasi, dan 
lingkungang kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan 
PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) Bandung sebesar 
41,4% 




f. (1) Kepemimpinan secara parsial memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT.Industri Telekomunikasi Indonesia 
(Persero) Bandung. Besarnya pengaruh kepemimpinan secara parsial 
terhadap kinerja adalah 14,36%. 
(2) Motivasi secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan PT.Industri Telekomunikasi Indonesia (Persero) 
Bandung. Besarnya pengaruh motivasi secara parsial terhadap kinerja 
adalah 11,09%. 
(3) Lingkungan kerja secara parsial tidak memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT.Industri Telekomunikasi Indonesia 
(Persero) Bandung. Besarnya pengaruh lingkungan kerja secara parsial 
terhadap kinerja adalah 1,51%. 
  
5.2    Saran 
   Berdasarkan hasil penelitian saran yang dapat diberikan penulis adalah  
sebagai berikut: 
a. Diharapkan untuk masa yang akan datang para pemimpin PT.INTI 
dapat lebih meningkatkan fungsi dan peran mereka. Terkait peran 
sebagai pemberi penghargaan dan hukuman, pemimpin harus lebih jeli 
dan memperhatikan kinerja dan etos kerja bawahannya, sehingga 
dalam memberikan hukuman maupun penghargaan benar-benar 
objektif dan tidak ada karyawan yang merasa tidak digubris ataupun 
diberlakukan secara tidak adil. Para atasan harus mampu menjalankan 
fungsi sebagai role model bagi para bawahannya dengan menunjukkan 
etos kerja dan sikap yang dapat menjadi sumber inspirasi para 
bawahan. Untuk para pemimpin Direktorat Operasi dan Teknik, peran 
sebagai pelaksana perlu lebih ditingkatkan, karena tugas direktorat ini 




lebih bersifat lapangan, maka monitoring harus dilakukan lebih sering 
dibandingkan direktorat lainnya. Memastikan semua kegiatan lapangan 
berlangsung sebagaimana mestinya dan tak terjadi hal atau musibah 
yang tidak diinginkan.  
b. Ketidakpuasan para karyawan terkait imbalan kerja yang mereka 
terima dan kebutuhan akan penghargaan hendaknya dapat ditangani 
dan dicari pemecahan masalahnya. Ketidakpuasan akan imbalan ini 
dapat berdampak pada dedikasi dalam melakukan kerja, kesetiaan, dan 
kinerja secara keseluruhan. Sebaiknya dimulai dari Direktorat SDM 
dan Umum yang menunjukkan tingkat motivasi kedua terendah dan 
ketidakpuasan paling besar akan imbalan yang mereka terima. 
Hendaknya dicari penyebab ketidakpuasan mereka, apakah terkait 
beban kerja yang terlalu besar, kesenjangan gaji antara pegawai 
internal atau direktorat lainnya, ataukah faktor lainnya. Ada baiknya 
dilakukan penilaian pekerjaan dikaitkan dengan keadilan internal 
berdasarkan peringkat pekerjaan dan survey sistem imbalan internal 
dan eksternal. Kemudian dari tindakan tersebut dapat diidentifikasi 
masalah sebenarnya terkait imbalan dan diambil tindakan yang 
sesuai.Tindakan serupa juga dapat dilakukan pada Direktorat Operasi 
dan Teknik yang menunjukkan ketidakpuasan gaji tertinggi kedua 
setelah Direktorat SDM dan Umum. 
c. Kedisiplinan kerja karyawan harus ditingkatkan, pihak manajemen 
harus mampu membuat kebijakan yang mampu mendorong para 
karyawan lebih disiplin terkait jam kerja mereka. Hal ini dikarenakan 
kedisiplinan berkaitan erat dengan prestasi kerja seseorang. Terutama 
untuk Direktorat SDM dan Umum serta direktorat Keuangan yang 
menunjukkan tingkat kedisiplinan paling rendah dibandingkan 




direktorat lainnya. Direktorat Operasi dan Teknik yang menunjukkan 
persentase cenderung rendah dalam hal kehadiran juga harus diambil 
tindakan untuk menanggulanginya, mengingat direktorat ini memiliki 
jumlah karyawan paling besar dan beban kerja yang memakan waktu 
lama dan biasanya mengharuskan karyawan berada di lingkungan 
kantor.   
d. Bagi peneliti selanjutnya, dari penelitian ini didapat kesimpulan 
kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja yang menjadi variabel 
bebas hanya mempengaruhi kinerja sebesar 41,4%. Untuk itu 
diharapkan pada penelitian yang akan datang dapat meneliti variabel 
lain yang mungkin berpengaruh lebih besar terhadap kinerja karyawan. 
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